

















































































lose.    Even  if  she wins,  there  is  little  chance  of  recovering  her  legal  costs,  because  costs  are 
generally not awarded in matters brought under the Fair Work Act.14 
The procedural differences in these two avenues for complaint are a consequence of the 
doctrine  of  separation  of  powers  in  Australian  constitutional  law.15    The  unfair  dismissal 
complaint  is  conceived  as  an  interests  dispute,  appropriately  resolved  by  an  administrative 




dismissals,17  which  dictates  more  onerous  legal  procedures  for  dealing  with  discriminatory 
dismissal than those permitted for sanctioning merely capricious ones?  This paper investigates 
the scope for an alternative construction of the protections against discriminatory dismissals in 
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particularly  individual worker’s  rights  to  non‐discriminatory  treatment,  are  human  rights  and 
should be protected as such by law.19  As incontrovertible as this assertion is, in the Australian 
legal system, it leads away from the most accessible form of dispute resolution for workers whose 
rights  have  been  compromised,  and  it  leaves  them  in  the  hands  of  the  courts,  which  (with 
respect) have a poor record for enforcing anti‐discrimination laws in any event.  
An emerging literature on the role of courts in interpreting and applying discrimination statutes 
criticizes  court  enforcement  as  ineffective  in  meeting  the  policy  objectives  of  this  kind  of  remedial 
legislation.20 Professor Beth Gaze has written that  it  is  ‘rare for  judges to consider the policy concepts 
underpinning these laws’ when interpreting and applying them.21 There are a number of views on why 
this may be so.  The role of courts in determining hard rights, after an allegation of some infringement, 
may  inhibit  courts  from  making  decisions  promoting  the  broad  remedial  purposes  of  these  laws.22  
Professor Judy Fudge has suggested that a reason for this may be that judges are concerned that they lack 
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discrimination  law  has  been  disappointing  to  the  discrimination  law  scholars.  , 
aAccordingAccording to Dr Belinda Smith:  ‘Apart from a few initial progressive judgments, the 





work  of Nancy  Fraser  and  Sandra  Fredman)  that  the  interdependence  of  socioeconomic  and 
status‐based inequality in society justifies a common regulatory framework for addressing status‐
based  inequality  and  claims  for  redistributive  justice.25  ‘Maintaining  separate  regulatory 
frameworks  allows  for  complexity,  uncertainty  and  inconsistency’  and  ‘can  undermine 
effectiveness’.26 In short, there is no good reason why capricious and discriminatory dismissals 
should be  regulated differently, and every  reason  that  they  should be managed by  the  same 
institution that deals with other questions of workplace justice. 























how we might overcome present  constitutional  obstacles  to  enabling  FWA  to undertake  this 
function.  At the time the Fair Work Act was in development, the prospect of a ‘one‐stop shop’ 
for  employment  matters  was  raised,  but  quickly  shot  down  on  the  basis  that  it  would  be 
constitutionally impossible to achieve such an objective.  This paper examines  whether the one‐
stop shop is indeed feasible, after all. 
The paper proceeds by a number of  steps. First,  the  size and scope of  the problem  is 
described, to justify the basic claim that we need more accessible dispute resolution processes 
for discriminatory dismissals. Next,  the paper explains  (briefly) how unfair  and discriminatory 
dismissal  complaints  have  come  to  fall  on  opposite  sides  of  the  divide  created  by  the 






























































































minded  to  make  an  exceptional  costs  order  under  s  570(2)  on  the  basis  that  the  employer 
behaved unreasonably in defending the matter.    
So there  is a clear  if unascertainable risk  that some meritorious claims will  fail,  simply 








also  excluded.42  These  exclusions  do  not  apply  to  general  protections  claims.  The  general 
protections  also  cover  ‘prospective  employees’,  so  are  capable  of  dealing  with  attempts  to 
exclude people  from entering the workforce on  impermissible grounds.43   There  is something 


























of  employment:  unfair  dismissal,  and  unlawful  dismissal.45    Each  set  of  provisions  was 
underpinned by separate constitutional powers.  The unfair dismissal provisions were supported 
by  the  labour power,46  and also  the  corporations power,47  so  they  covered  those employees 
whose conditions of employment had been determined as a consequence of some exercise of 
the powers for preventing or settling industrial disputes by conciliation or arbitration, and those 
who  were  employed  by  trading  or  financial  corporations.    (The  Workplace  Relations  Act 
provisions, like the Fair Work Act provisions now, also excluded some categories of worker for 
policy  reasons,  and  not  just  because  of  constitutional  limitations.48)  The  unlawful  dismissal 
provisions, however, were able to cover all employees (even those employed by unincorporated 
employers)  because  they  were  underpinned  by  the  external  affairs  power.49    The 
Commonwealth’s  power  to  enact  appropriate  laws  to  give  effect  to  the  obligations  assumed 
under international treaties was relied upon to enact into domestic law protections in tune with 
the  International  Labour  Organisation’s  Termination  of  Employment  Convention,  1982  (ILO 
C158).50  The first federal provisions to deal with individual rights to complain of unfair dismissal 
were enacted by the Keating government in the Industrial Relations Reform Act 1993 (Cth).  These 















C  158.52  Consequently,  the  newly  elected  Howard  government,  in  framing  the  Workplace 









capricious  and harsh decisions on  the one hand,  and discriminatory decisions on  the other – 
without basing those provisions on notions of ‘unlawfulness’ drawn from the international law 
sphere.      There is no reason why the kinds of dismissal prohibited by the general protections 























released ahead of  the 2007  federal election.56  It  is  the Boilermaker’s doctrine that makes the 







and  interpretation  of  existing  legal  entitlements,  and must  be  resolved by  a  court  exercising 
judicial power, unless the parties themselves have entered into a contract to permit some other 
form  of  dispute  resolution.  Such  a  contract  is  a  private  arbitration  agreement,  and  will  be 
enforceable depending upon prevailing State law.58 
The Boilermaker’s doctrine has influenced the choice of dispute resolution processes for 
unfair  dismissal  and  general  protections  applications.    Unfair  dismissal  applications  go  to  an 








judicial  power  in  determining whether  any  such  right  has  been  infringed.  So  long  as  general 
protections claims are conceived as assertions of legal rights, the appropriate decision maker is 










interlocutory  injunctions,  courts  do not deal with matters quickly  nor  inexpensively,  so  court 

































provide  a  complete  replacement  for  litigation,  so  long  as  these  general  protections  were 
appropriately  framed  in the statute.   This would require a  reassessment of  the conception of 
general protections as rights, and creation of a new model for their protection.  We might draw 
a  clue  from another  field  of  law  –  the  regulation  of  corporate mergers  and  acquisitions  –  in 
devising such a model. 
THE TAKEOVERS PANEL CASE 
According  to  the  High  Court  in Attorney‐General  of  the  Commonwealth  of  Australia  v  Alinta 
Limited  (the  Takeovers  Panel  Case),65  it  is  appropriate  for  parliament  to  confer  a  dispute 
resolution  role  on  a  body  exercising  non‐judicial  power whenever  resolution  of  that  dispute 
requires the consideration of matters of public policy. 








In  the  olden  days,  before  the  institution  of  the  Takeovers  Panel,  parties  challenging 


























could  themselves  be  scrutinized  and  subjected  to  judicial  review  under  s  75(v)  of  the 
Constitution,72 and the enforcement of the Panel’s orders remained with the courts. 
FAIR WORK AUSTRALIA’S ROLE 
On  one  view,    Fair Work  Australia  (FWA)  is  doing  similar work  for  the  labour market  as  the 
Takeovers Panel does for the market for corporate control.  The objects of the Fair Work Act (in 
s  3)  assert  an  overarching  goal  of  providing  ‘a  balanced  framework  for  cooperative  and 
productive workplace relations that promote national economic prosperity and social inclusion 
for  all  Australians’.  ‘Social  inclusion’  is  a  broad policy, which  is  served  in part  by  the  general 
protections provisions supporting the entitlement of workers to challenge their exclusion from 
















clarify the extent of the employee’s right.    It  is a right to be free from exclusion on  irrelevant 
discriminatory grounds.  If the grounds upon which the employer has discriminated are relevant 
to  whether  the  employee  can  perform  the  inherent  requirements  of  the  job,  or  if  they  are 
relevant  to  whether  employing  the  employee  will  compromise  the  religious  values  of  the 
enterprise, then the employee has no right against discrimination.  On another view, the defences 
indicate  that,  although  the  employee  is  entitled  to  protection  from  discrimination,  that 
entitlement  may  be  compromised  by  the  employer’s  competing  interest  in  efficient 
accomplishment of the work, and in the preservation of religious values.  The first view engages 
the  discourse  of  rights,  the  second  a  narrative  about  negotiation  over  interests.    From  the 
aggrieved employee’s perspective, it doesn’t matter much which view is adopted. Both lead to 


















of the reasons presently  listed  in s 351(1) presumptively  ‘unfair’.   The reversed onus of proof 






stipulate  that  compensation  orders  could  take  account  of  shock,  distress  and  humiliation  in 
circumstances  where  the  relevant  unfairness  included  discriminatory  treatment,  and 
compensation  in  respect  of  these  kinds  of  injury  could  be  treated  as  additional  to  any 
compensation  for  loss  of  the  job,  which  is  presently  capped  at  six months’  salary  for  unfair 
dismissal claims.   










hears  unfair  dismissal  claims would  also  be  able  to  arbitrate  discriminatory  dismissal  claims.  














long  running  litigation  may  create  its  own  oppressive  psychological  burden  on  a  vulnerable 
individual. 
  A further advantage is that more decisions may build more rapidly a body of instructive 































disappointing  in  any event,  and do not produce  the precedents  to hoist  up  as  exemplars  for 
business and industry.81  If that is so, it is perhaps time to investigate an alternative model for 
dealing with discrimination at work.  Engaging the existing institutional framework of FWA seems 
a sensible and worthwhile experiment.   
 
 
 
                                                            
81 See above n 24202019. 
